رابطه ی رفتار شهروندی سازمانی و توانمند سازی کارکنان در مراکز بهداشت دانشگاه علوم پزشکی تهران: by خالصی, نادر et al.
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ﭼﻜﻴﺪﻩ
ﻣﻘﺪﻣﻪ: ﺍﻣﺮﻭﺯﻩ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺗﻮﺟﻪ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﻭ ﻣﺤﻘﻘﺎﻥ ﺭﺍ ﺑﻪ ﺧﻮﺩ ﺟﻠﺐ ﻛﺮﺩﻩ ﺍﺳــﺖ. ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺍﻳﻦ ﮔﻮﻧﻪ 
ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﺪ ﻳﻜﻲ ﺍﺯ ﺭﺍﻩ ﻫﺎﻱ ﺍﻓﺰﺍﻳﺶ ﺍﺛﺮ ﺑﺨﺸــﻲ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﻫﺎ ﺑﺎﺷــﺪ. ﻫﺪﻑ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮﺗﻌﻴﻴﻦ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻱ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ 
ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﻫﺮﻳﻚ ﺍﺯ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﭼﻬﺎﺭﮔﺎﻧﻪ ﺁﻥ، ﻭ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎﺯﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺍﺳﺖ. ﭼﻬﺎﺭ ﺑﻌﺪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻫﻢ ﺍﺭﺯﻳﺎﺑﻲ ﺷﺪ.
ﺭﻭﺵ ﺑﺮﺭﺳـﻲ: ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﻧﻮﻉ ﻫﺪﻑ، ﻛﺎﺭﺑﺮﺩﻱ ﻭ ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﻧﺤﻮﻩ ﮔﺮﺩﺁﻭﺭﻱ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎ، ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ ﻭ ﺍﺯ ﻧﻮﻉ ﻫﻤﺒﺴــﺘﮕﻲ 
ﻣﻲ ﺑﺎﺷــﺪ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺳﺎﻝ 8831 ﺍﻧﺠﺎﻡ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ. ﺟﺎﻣﻌﻪ ﻱ ﭘﮋﻭﻫﺶ 261 ﻧﻔﺮ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺳﺘﺎﺩ ﻣﺮﺍﻛﺰ ﺑﻬﺪﺍﺷﺖ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ 
ﺗﻬﺮﺍﻥ ﺍﺳﺖ. ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎ ﺑﺎ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﺍﺯ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﭘﺎﺩﺳﺎﻛﻒ ﺟﻤﻊ ﺁﻭﺭﻱ، ﻭ ﺑﻪ ﻭﺳﻴﻠﻪ ﻧﺮﻡ ﺍﻓﺰﺍﺭ SSPS ﻭ ﺑﺎ 
ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻫﺎﻱ ﺁﻣﺎﺭﻱ t، ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ ﻭ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﺍﺳﭙﻴﺮﻣﻦ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺷﺪ.
ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ: ﺩﺭ ﻣﺮﺍﻛﺰ ﺑﻬﺪﺍﺷــﺖ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺗﻬﺮﺍﻥ ﺍﺯ ﻣﻴﺎﻥ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺍﺑﻌﺎﺩ ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺘﻲ، ﻭﺟﺪﺍﻥ 
ﻭ ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﮔﺬﺷــﺖ ﺩﺭ ﺳﻄﺢ ﻣﻄﻠﻮﺑﻲ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺭﺩ، ﻭﻟﻲ ﺑﻌﺪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ ﭘﺎﻳﻴﻦ ﺗﺮ ﺍﺯ ﺳﻄﺢ ﻣﻄﻠﻮﺏ ﺍﺳﺖ. ﺑﺎﻻﺗﺮﻳﻦ ﺳﻄﺢ ﻣﺮﺑﻮﻁ 
ﺑﻪ ﺑﻌﺪ ﻭﺟﺪﺍﻥ ﻣﻲ ﺑﺎﺷــﺪ. ﺑﻴﻦ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎﺯﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻱ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ )00.0=P ، 
826.0=r(
ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴـﺮﻱ: ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﻛﻤﻚ ﺑﻪ ﺍﺳــﺘﻘﺮﺍﺭ ﺁﻥ ﻫﺎ ﺩﺭ ﺳــﺎﺯﻣﺎﻥ، ﺩﺭ ﺭﺍﺑﻄــﻪ ﻱ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ 
ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎﺯﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ، ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﺪ ﺩﺭ ﺟﻬﺖ ﺭﺷﺪ ﻧﻴﺮﻭﻱ ﺍﻧﺴﺎﻧﻲ ﻣﺮﺍﻛﺰ ﺑﻬﺪﺍﺷﺘﻲ، ﺩﺭﻣﺎﻧﻲ ﻣﻔﻴﺪ ﺑﺎﺷﺪ.
ﻛﻠﻴﺪ ﻭﺍژﻩ ﻫﺎ: ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ، ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ، ﻣﺮﻛﺰ ﺑﻬﺪﺍﺷﺖ
• ﻭﺻﻮﻝ ﻣﻘﺎﻟﻪ: 51/3/98 • ﺍﺻﻼﺡ ﻧﻬﺎﻳﻲ: 13/6/98 • ﭘﺬﻳﺮﺵ ﻧﻬﺎﻳﻲ: 72/7/98
. 1 ﺩﺍﻧﺸﻴﺎﺭ ﮔﺮﻭﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺧﺪﻣﺎﺕ ﺑﻬﺪﺍﺷﺘﻲ ﻭ ﺩﺭﻣﺎﻧﻲ، ﺩﺍﻧﺸﻜﺪﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻭ ﺍﻃﻼﻉ ﺭﺳﺎﻧﻲ ﭘﺰﺷﻜﻲ، ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺗﻬﺮﺍﻥ
. 2 ﻣﺮﺑﻲ ﮔﺮﻭﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺧﺪﻣﺎﺕ ﺑﻬﺪﺍﺷﺘﻲ ﻭ ﺩﺭﻣﺎﻧﻲ، ﺩﺍﻧﺸﻜﺪﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻭ ﺍﻃﻼﻉ ﺭﺳﺎﻧﻲ ﭘﺰﺷﻜﻲ، ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺗﻬﺮﺍﻥ
. 3 ﻣﺮﺑﻲ ﮔﺮﻭﻩ ﺁﻣﺎﺭ ﺯﻳﺴﺘﻲ، ﺩﺍﻧﺸﻜﺪﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻭ ﺍﻃﻼﻉ ﺭﺳﺎﻧﻲ ﭘﺰﺷﻜﻲ، ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺗﻬﺮﺍﻥ
. 4 ﺩﺍﻧﺸ ــﺠﻮﻱ ﻛﺎﺭﺷﻨﺎﺳﻲ ﺍﺭﺷﺪ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺧﺪﻣﺎﺕ ﺑﻬﺪﺍﺷﺘﻲ ﺩﺭﻣﺎﻧﻲ، ﺩﺍﻧﺸ ــﻜﺪﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻭ ﺍﻃﻼﻉ ﺭﺳﺎﻧﻲ ﭘﺰﺷﻜﻲ، ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺗﻬﺮﺍﻥ؛ ﻧﻮﻳﺴﻨﺪﻩ 
ﻣﺴﺌﻮﻝ )moc.oohay@inahrob.v(
. 5 ﻛﺎﺭﺷﻨﺎﺱ ﺍﺭﺷﺪ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺳﻼﻣﺖ، ﺩﺍﻧﺸﻜﺪﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻭ ﺍﻃﻼﻉ ﺭﺳﺎﻧﻲ ﭘﺰﺷﻜﻲ، ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺗﻬﺮﺍﻥ
• ﺑﺮﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﺯ: ﭘﺎﻳﺎﻥ ﻧﺎﻣﻪ ﻛﺎﺭﺷﻨﺎﺳﻲ ﺍﺭﺷﺪ.
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ﻣﻘﺪﻣﻪ
ﻣﻄﺎﻟﻌ ــﻪ ﻧﻈﺎﻡ ﻳﺎﻓﺘ ــﻪ ﺭﻓﺘﺎﺭ، ﺑﻪ ﺑﻬﺒﻮﺩ ﺗﻮﺍﻧﺎﻳﻲ ﺩﺭ ﺗﺸ ــﺮﻳﺢ 
ﻭ ﭘﻴﺶ ﺑﻴﻨ ــﻲ ﻭ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻫﺪﺍﻳﺖ، ﻛﻨﺘ ــﺮﻝ ﻭ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺭﻓﺘﺎﺭ 
ﻣﻲ ﺍﻧﺠﺎﻣ ــﺪ ﻭﻧﻴﺰ ﺍﺯ ﺭﻭﺍﺑﻂ ﻣﻴﺎﻥ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫ ــﺎ ﻭ ﻭﺍﻗﻌﻴﺖ ﻫﺎﻱ 
ﻣﻬ ــﻢ ﭘﺮﺩﻩ ﺑﺮﺩﺍﺷ ــﺘﻪ، ﻭ ﻣﺒﻨﺎﻳﻲ ﺭﺍ ﺑﺮﺍﻱ ﭘﻴ ــﺶ ﺑﻴﻨﻲ ﺩﻗﻴﻖ 
ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻓﺮﺍﻫ ــﻢ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ. ]1[ ﺩﺭ ﻣﻜﺎﺗﺒ ــﺎﺕ ﺍﻭﻟﻴﻪ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ، 
ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻳﻲ ﺍﺭﺯﻳﺎﺑﻲ ﻣﻲ ﺷ ــﺪﻧﺪ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺷﺮﺡ ﺷﻐﻞ 
ﻭ ﺷ ــﺮﺍﻳﻂ ﺍﺣﺮﺍﺯ ﺍﺯ ﺷ ــﺎﻏﻞ ﺍﻧﺘﻈﺎﺭ ﻣﻲ ﺭﻓﺖ، ﻭﻟﻲ ﺍﻣﺮﻭﺯﻩ 
ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻳ ــﻲ ﻓﺮﺍﺗ ــﺮ ﺍﺯ ﺁﻥ ﻫﺎ ﻣﺪﻧﻈﺮ ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ 
ﺟﺰء ﺟﺪﺍﻳ ــﻲ ﻧﺎﭘﺬﻳﺮﻱ ﺩﺭ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ ﻣﺤﺴ ــﻮﺏ 
ﺷﺪﻩ ﻭ ﺩﺭ ﺟﻨﺒﻪ ﻫﺎﻱ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭﺍﺭﺩ ﺷﺪﻩ ﺍﻧﺪ. ﺍﻳﻦ 
ﺭﻓﺘﺎﺭﻫ ــﺎ ﺑﺎ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﻓﺮﺍﻧﻘﺸ ــﻲ، ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﺧﻮﺩ 
ﺟﻮﺵ ﻭ ﻳﺎ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻣﻮﺭﺩ ﺗﻮﺟﻪ ﻗﺮﺍﺭ 
ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﻧﺪ.]2[ ﺩﺭ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺩﺭ ﺳ ــﺎﻝ ﻫﺎﻱ ﺍﺧﻴﺮ ﻣﺤﺎﻓﻞ ﻋﻠﻤﻲ 
ﻭ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺗ ــﻲ ﺿﻤﻦ ﺗﻮﺟ ــﻪ ﺑﻪ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ 
ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺗﺄﻛﻴﺪ ﻓﺮﺍﻭﺍﻧﻲ ﺑ ــﺮ ﺍﻫﻤﻴﺖ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺁﻥ ﺑﺮﺍﻋﻤﺎﻝ ﻭ 
ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺩﺍﺷﺘﻪ ﻭ ﻣﺤﻘﻘﺎﻥ ﺯﻳﺎﺩﻱ ﺑﻪ ﺗﺠﺰﻳﻪ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ 
ﺁﻥ ﭘﺮﺩﺍﺧﺘﻪ ﺍﻧ ــﺪ . ]3[
ﺍﺯ ﺯﻣﺎﻧﻲ ﻛﻪ ﺩﻧﻴﺲ ﺍﻭﺭﮔﺎﻥ ﻭ ﻫﻤﻜﺎﺭﺍﻧﺶ، ﺑﺮﺍﻱ ﺍﻭﻟﻴﻦ 
ﺑﺎﺭ، ﻋﺒﺎﺭﺕ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺭﺍ ﺑﻪ ﻛﺎﺭ ﺑﺮﺩﻧﺪ 
ﺑﻴ ــﺶ ﺍﺯ ﺩﻭ ﺩﻫﻪ ﻣﻲ ﮔ ــﺬﺭﺩ. ﺍﻭﺭﮔﺎﻥ، ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ 
ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺭﺍ ﺑﻪ ﺍﻳﻦ ﺻﻮﺭﺕ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ:
ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻓ ــﺮﺩﻱ ﺁﮔﺎﻫﺎﻧﻪ ﻭ ﺑﺎ ﺑﺼﻴﺮﺕ ﻛﻪ ﻣﺴ ــﺘﻘﻴﻤًﺎﻭ ﺑﻪ 
ﺻﺮﺍﺣﺖ ﺑﺎ ﺳﻴﺴ ــﺘﻢ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﺭﺳﻤﻲ ﺷ ــﻨﺎﺧﺘﻪ ﻧﻤﻲ ﺷﻮﺩ ﻭ 
ﺑ ــﻪ ﺻﻮﺭﺕ ﻛﻠﻲ ﻛﺎﺭﻛﺮﺩﻫﺎﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺭﺍ ﺍﺭﺗﻘﺎء ﻣﻲ ﺩﻫﺪ. 
ﻣﻨﻈ ــﻮﺭ ﺍﺯ ﺁﮔﺎﻫﺎﻧﻪ ﻭ ﺑﺎ ﺑﺼﻴﺮﺕ، ﺭﻓﺘﺎﺭﻱ ﻛﻪ ﻻﺯﻣﻪ ﻧﻘﺶ ﻳﺎ 
ﺷﺮﺡ ﺷﻐﻞ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺷﺪﻩ ﺩﺭ ﻗﺮﺍﺭﺩﺍﺩ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺑﺎﺷﺪ، ﻧﻴﺴﺖ. 
ﺍﻳﻦ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺍﻧﺘﺨﺎﺏ ﺁﺯﺍﺩﺍﻧﻪ ﺷ ــﺨﺼﻲ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﻏﻔﻠﺖ ﺍﺯ ﺁﻥ 
ﺗﻨﺒﻴﻬﻲ ﺩﺭ ﭘﻲ ﻧﺪﺍﺭﺩ.]4[
ﺑﻪ ﻃﻮﺭ ﻛﻠ ــﻲ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻛﻠﻴﺪﻱ ﺩﺭ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺳ ــﺎﺯﻱ ﺭﻓﺘﺎﺭ 
ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻋﺒﺎﺭﺗﻨﺪ ﺍﺯ: 
- ﻧﻮﻋﻲ ﺍﺯ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎ ﻛﻪ ﻓﺮﺍﺗﺮ ﺍﺯ ﺁﻥ ﭼﻴﺰﻱ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﺑﻪ ﻃﻮﺭ 
ﺭﺳﻤﻲ  ﺗﻮﺳﻂ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ.
- ﻧﻮﻋﻲ ﺍﺯ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﻏﻴﺮﻣﺸﺨﺺ.
- ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻳ ــﻲ ﻛﻪ ﺑﻪ ﻃﻮﺭ ﻣﺸ ــﺨﺺ ﻣﺒﻨﺎﻱ ﭘ ــﺎﺩﺍﺵ ﻗﺮﺍﺭ 
ﻧﻤﻲ ﮔﻴ ــﺮﺩ ﻭ ﺑﻪ ﻭﺳ ــﻴﻠﻪ ﺳ ــﺎﺧﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﺭﺳ ــﻤﻲ  ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ 
ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ ﻧﻤﻲ ﺷﻮﺩ.
- ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻳﻲ ﻛﻪ ﺑﺮﺍﻱ ﺍﺭﺗﻘﺎء ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ، ﺍﺛﺮﺑﺨﺸﻲ ﻭ ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ 
ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﺑﺴﻴﺎﺭﺑﺎ ﺍﻫﻤﻴﺖ ﻫﺴﺘﻨﺪ.]5[
ﺩﺭﺑ ــﺎﺭﻩ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻫﻨﻮﺯ ﻳﻚ 
ﺗﻮﺍﻓ ــﻖ ﻭﺍﺣ ــﺪ ﺑﻴﻦ ﻣﺤﻘﻘ ــﺎﻥ ﻭﺟﻮﺩ ﻧﺪﺍﺭﺩ. ﺑﺮﺭﺳ ــﻲ ﻫﺎﻱ 
ﭘﺎﺩﺳﺎﻛﻒ ﻧﺸﺎﻥ ﺩﺍﺩ ﻛﻪ ﺗﻘﺮﻳﺒًﺎ 03 ﻧﻮﻉ ﻣﺘﻔﺎﻭﺕ ﺍﺯﺍﺑﻌﺎﺩ ﺁﻥ 
ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ. ﺍﻳﻦ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺩﺭ ﻫﻔﺖ ﺑﻌﺪ ﻳﺎ ﻣﻮﺿﻮﻉ 
ﻃﺒﻘﻪ ﺑﻨﺪﻱ ﺷ ــﺪﻩ ﺍﺳ ــﺖ: )1( ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﻛﻤﻚ ﻛﻨﻨﺪﻩ، )2( 
ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭﮔﺬﺷ ــﺖ، )3( ﻭﻓﺎﺩﺍﺭﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، )4( ﺍﻃﺎﻋﺖ 
ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، )5( ﺍﺑﺘﻜﺎﺭﺍﺕ ﻓ ــﺮﺩﻱ، )6( ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ ﻭ )7( 
ﺗﻮﺳﻌﻪ ﺷﺨﺼﻲ.]6[
- ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﻛﻤﻚ ﻛﻨﻨﺪﻩ ﺷ ــﺎﻣﻞ ﻛﻤﻚ ﻛﺮﺩﻥ ﺩﺍﻭﻃﻠﺒﺎﻧﻪ ﺑﻪ 
ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ ﻭ ﻳﺎ ﺟﻠﻮﮔﻴﺮﻱ ﺍﺯ ﺑﺮﻭﺯ ﻣﺸ ــﻜﻼﺕ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﻛﺎﺭ 
ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ.
- ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﮔﺬﺷﺖ ﺭﺍ ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﺗﻤﺎﻳﻞ ﺑﻪ ﺗﺤﻤﻞ ﺷﺮﺍﻳﻂ 
ﺍﺟﺘﻨﺎﺏ ﻧﺎﭘﺬﻳﺮﺳ ــﺨﺖ ﺑ ــﺪﻭﻥ ﺍﺑﺮﺍﺯ ﺷ ــﻜﺎﻳﺖ ﻭ ﻧﺎﺭﺍﺣﺘﻲ 
ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻛﺮﺩﻩ ﺍﻧﺪ.
- ﻭﻓ ــﺎﺩﺍﺭﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﺍﺭﺗﻘ ــﺎء ﺟﺎﻳﮕﺎﻩ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻧﺰﺩ 
ﺑﻴﺮﻭﻧﻲ ﻫ ــﺎ، ﺣﻤﺎﻳﺖ ﻭ ﺩﻓﺎﻉ ﺩﺭ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﺗﻬﺪﻳﺪﺍﺕ ﺑﻴﺮﻭﻧﻲ ﻭ 
ﻣﺘﻌﻬﺪ ﻣﺎﻧﺪﻥ ﺑﻪ ﺁﻥ ﺣﺘﻲ ﺩﺭ ﺷﺮﺍﻳﻂ ﻧﺎﮔﻮﺍﺭ ﺍﺷﺎﺭﻩ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ.
- ﺍﻃﺎﻋﺖ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺑ ــﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺭﻭﻧﻲ ﻛ ــﺮﺩﻥ ﻭ ﭘﺬﻳﺮﺵ 
ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﻣﻘﺮﺭﺍﺕ ﻭ ﺭﻭﻳﻪ ﻫﺎ ﺣﺘﻲ ﺩﺭ ﺣﺎﻟﺖ ﻋﺪﻡ 
ﻭﺟﻮﺩ ﻧﻈﺎﺭﺕ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ.
- ﺍﺑﺘﻜﺎﺭ ﺷﺨﺼﻲ ﺭﻓﺘﺎﺭﻱ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﺑﺎﻻﺗﺮ ﺍﺯ ﺣﺪﺍﻗﻞ ﺳﻄﻮﺡ 
ﻣ ــﻮﺭﺩ ﺍﻧﺘﻈﺎﺭ ﻧﻴﺎﺯﻣﻨﺪﻱ ﻫﺎﻱ ﻛﻠﻲ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺭﺩ. ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻫﺎﻳﻲ ﺍﺯ 
ﭼﻨﻴﻦ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻳﻲ ﺷ ــﺎﻣﻞ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﻫﺎﻱ ﺧﻼﻗﺎﻧﺔ ﺩﺍﻭﻃﻠﺒﺎﻧﻪ ﻭ 
ﻃﺮﺍﺣﻲ ﻫ ــﺎﻱ ﻧﻮﺁﻭﺭﺍﻧﻪ ﺑﺮﺍﻱ ﺑﻬﺒﻮﺩ ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷ ــﺨﺼﻲ ﻭ ﻳﺎ 
ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺍﺳﺖ.
- ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻳﻚ ﺳﻄﺢ ﻛﻼﻥ ﺍﺯ ﻋﻼﻗﻪ ﻳﺎ ﺗﻌﻬﺪ 
ﺑﻪ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻳﻚ ﻛﻞ ﺍﺳﺖ )ﺑﺮﺍﻱ ﻣﺜﺎﻝ ﺣﻀﻮﺭ ﺩﺭ 
ﺗﻈﺎﻫﺮﺍﺕ، ﺷ ــﺮﻛﺖ ﺩﺭ ﺑﺤﺚ ﻫﺎﻱ ﺳﻴﺎﺳﻲ، ﺍﻇﻬﺎﺭ ﻧﻈﺮ ﺩﺭ 
ﻣﻮﺭﺩ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﮋﻱ ﺟﺎﺭﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﻭ ﻏﻴﺮﻩ(.
- ﺗﻮﺳ ــﻌﻪ ﺷﺨﺼﻲ ﺷﺎﻣﻞ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﺩﺍﻭﻃﻠﺒﺎﻧﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﻪ 
ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺑﻬﺒﻮﺩ ﺩﺍﻧﺶ، ﻣﻬﺎﺭﺕ ﻫﺎ ﻭ ﺗﻮﺍﻧﺎﻳﻲ ﻫﺎﻳﺸﺎﻥ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ.
ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻱ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎﺯﻱ ...
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ﻧﻬﺎﻳﺘًﺎ ﺑﺎﻳ ــﺪ ﮔﻔﺖ ﺍﺑﻌﺎﺩﻱ ﻛﻪ ﺑﻴﺸ ــﺘﺮﻳﻦ ﺗﻮﺟﻪ ﺭﺍ ﺩﺭ 
ﻣﻴﺎﻥ ﻣﺤﻘﻘﻴ ــﻦ ﺑﻪ ﺧﻮﺩ ﺟﻠﺐ ﻛﺮﺩﻩ ﺍﻧ ــﺪ ﻋﺒﺎﺭﺗﻨﺪ ﺍﺯ: ﻧﻮﻉ 
ﺩﻭﺳ ــﺘﻲ، ﻭﺟﺪﺍﻥ، ﺍﺩﺏ ﻭﻣﻼﺣﻈﻪ، ﺭﺍﺩ ﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﮔﺬﺷﺖ، 
ﺭﻓﺘ ــﺎﺭ ﻣﺪﻧ ــﻲ. ﺍﻳ ــﻦ ﭘﻨﺞ ﺑﻌﺪ ﺗﻮﺳ ــﻂ ﺍﻭﺭﮔﺎﻥ ﺩﺭ ﺳ ــﺎﻝ 
8891 ﻣﻄﺮﺡ ﺷ ــﺪﻧﺪ ﻭ ﭘﺎﺩﺳﺎﻛﻒ ﻭ ﻫﻤﻜﺎﺭﺍﻧﺶ ﺩﺭ ﺳﺎﻝ 
0991 ﺑﺎ ﻛﻤ ــﻚ ﺭﻭﺵ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﺑ ــﺮﺍﻱ ﻫﺮﻛﺪﺍﻡ ﺍﺯ 
ﺍﻳﻦ ﭘﻨﺞ ﺑﻌﺪ، ﻣﻘﻴﺎﺱ ﺳ ــﻨﺠﺶ ﺍﺳﺘﺎﻧﺪﺍﺭﺩﻱ ﺍﻳﺠﺎﺩ ﻛﺮﺩﻧﺪ 
ﻛﻪ ﺍﻳﻦ ﻣﻘﻴﺎﺱ ﻫﺎ ﺩﺭ ﺳ ــﺎﻝ ﻫﺎﻱ ﺑﻌﺪ ﺑﺮﺍﻱ ﺳﻨﺠﺶ ﺭﻓﺘﺎﺭ 
ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻣﻮﺭﺩ ﺍﺳ ــﺘﻔﺎﺩﻩ ﺑﺴﻴﺎﺭﻱ ﺍﺯ ﻣﺤﻘﻘﺎﻥ 
ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﺳ ــﺖ . ]7[
ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺘﻲ: ﻛﻤﻚ ﺑﻪ ﺩﻳﮕﺮ ﺍﻋﻀﺎﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﺩﺭ ﺭﺍﺑﻄﻪ 
ﺑﺎ ﻣﺸﻜﻼﺕ ﻭ ﻭﻇﺎﻳﻒ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺍﺳﺖ. ﻣﺎﻧﻨﺪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻧﻲ ﻛﻪ ﺑﻪ 
ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺗﺎﺯﻩ ﻭﺍﺭﺩ ﻭ ﻳﺎ ﻛﻢ ﻣﻬﺎﺭﺕ ﻛﻤﻚ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ.
ﻭﺟـﺪﺍﻥ: ﺑﻪ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻱ ﮔﻔﺘﻪ ﻣﻲ ﺷ ــﻮﺩ ﻛﻪ ﺍﺯ 
ﺣﺪﺍﻗﻞ ﺍﻟﺰﺍﻣﺎﺕ ﻧﻘﺶ ﻓﺮﺍﺗﺮ ﻣﻲ ﺭﻭﺩ. ﻣﺜﻞ ﻓﺮﺩﻱ ﻛﻪ ﺑﻴﺸ ــﺘﺮ 
ﺍﺯ ﺣﺎﻟﺖ ﻣﻌﻤﻮﻝ ﺳ ــﺮ ﻛﺎﺭ ﻣﻲ ﻣﺎﻧﺪ ﻭ ﻳﺎ ﻛﺎﺭﻣﻨﺪﻱ ﻛﻪ ﻭﻗﺖ 
ﺯﻳﺎﺩﻱ ﺭﺍ ﺑﺮﺍﻱ ﺍﺳﺘﺮﺍﺣﺖ ﺻﺮﻑ ﻧﻤﻲ ﻛﻨﺪ.
ﺍﺩﺏ ﻭ ﻣﻼﺣﻈـﻪ: ﺑﻪ ﺗﻼﺵ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮﺍﻱ ﺟﻠﻮﮔﻴﺮﻱ 
ﺍﺯ ﺍﺳﺘﺮﺱ ﻫﺎ ﻭ ﻣﺸﻜﻼﺕ ﻛﺎﺭﻱ ﺩﺭ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﺑﺎ ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ ﮔﻔﺘﻪ 
ﻣﻲ ﺷﻮﺩ.
ﺭﺍﺩ ﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﮔﺬﺷـﺖ: ﻧﺸﺎﻥ ﺩﺍﺩﻥ ﺗﺤﻤﻞ ﻭ ﮔﺬﺷﺖ 
ﺩﺭ ﺷ ــﺮﺍﻳﻂ ﻏﻴﺮ ﺍﻳﺪﻩ ﺍﻝ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺑﺪﻭﻥ ﺷﻜﺎﻳﺖ ﻭ ﻏﺮ ﻏﺮ 
ﻛﺮﺩﻥ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ.
ﺭﻓﺘﺎﺭﻣﺪﻧﻲ: ﺗﻤﺎﻳﻞ ﺑﻪ ﻣﺸ ــﺎﺭﻛﺖ ﻭ ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ ﭘﺬﻳﺮﻱ 
ﺩﺭ ﺯﻧﺪﮔ ــﻲ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﻧﻴ ــﺰ ﺍﺭﺍﺋﻪ ﺗﺼﻮﻳﺮﻱ ﻣﻨﺎﺳ ــﺐ ﺍﺯ 
ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ.
ﺭﻓﺘ ــﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺑﻬ ــﺮﻩ ﻭﺭﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻭ 
ﮔﺮﻭﻩ ﻫﺎﻱ ﻛﺎﺭﻱ ﺭﺍ ﺍﻓﺰﺍﻳﺶ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ، ﻛﺎﺭ ﺗﻴﻤﻲ ﺭﺍ ﺗﺸ ــﻮﻳﻖ 
ﻣﻲ ﻛﻨﺪ، ﺍﻳﺠﺎﺩ ﻭﺗﻘﻮﻳﺖ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺑﻪ 
ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻭﺍﻛﻨﺶ ﻫﺎﻱ ﻣﺜﺒﺖ ﻧﺎﺷﻲ ﺍﺯ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺩﺭﻭﻧﻲ ﻭ ﺑﺮﻭﻧﻲ 
ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧ ــﺪ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺑﻪ ﺧﺼﻮﺹ ﺩﺭ ﺷ ــﺮﺍﻳﻂ 
ﺑﺤﺮﺍﻧﻲ ﻧﻘﺶ ﻣﺜﺒﺖ ﻭ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺬﺍﺭﻱ ﺩﺍﺷ ــﺘﻪ ﺑﺎﺷ ــﺪ. ﺗﺮﻭﻳﺞ 
ﻣﺒﺎﻧ ــﻲ ﺍﻳﻦ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺳ ــﺮﻣﺎﻳﻪ ﮔﺬﺍﺭﻱ ﭘﺮﺑﺎﺯﺩﻩ ﻭ ﺳ ــﻮﺩﻣﻨﺪﻱ 
ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﻣﻨﺎﻓﻊ ﺁﻥ ﺩﺭ ﺑﺮ ﮔﻴﺮﻧﺪﻩ ﻓﺮﺩ، ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻭ ﺟﺎﻣﻌﻪ 
ﺍﺳﺖ.]8[
ﻳﻜﻲ ﺩﻳﮕﺮ ﺍﺯ ﻣﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺭﺍﺳ ــﺘﺎﻱ ﺑﺎﻟﻨﺪﮔﻲ ﻣﻨﺎﺑﻊ 
ﺍﻧﺴ ــﺎﻧﻲ ﻣﻄﺮﺡ ﮔﺮﺩﻳﺪﻩ، ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎﺯﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺍﺳ ــﺖ. 
ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ ﻧﺨﺴ ــﺘﻴﻦ ﺑﺎﺭ ﺩﺭ ﺩﻫﻪ 0891 ﻣﻄﺮﺡ 
ﺷ ــﺪ. ﺗﺎ ﺩﻫﻪ 0991 ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎﺯﻱ ﻧﻴﺮﻭﻱ ﺍﻧﺴ ــﺎﻧﻲ ﺭﺍ ﺑﻪ 
ﻣﻌﻨ ــﻲ ﺍﻗﺪﺍﻣ ــﺎﺕ ﻭ ﺭﺍﻫﺒﺮﺩﻫﺎﻱ ﻣﺪﻳﺮﻳﺘ ــﻲ ﻣﺎﻧﻨﺪ ﺗﻔﻮﻳﺾ 
ﺍﺧﺘﻴ ــﺎﺭ ﻭ ﻗ ــﺪﺭﺕ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﮔﻴ ــﺮﻱ ﺑﻪ ﺭﺩﻩ ﻫ ــﺎﻱ ﭘﺎﺋﻴﻦ ﺗﺮ 
ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻣﻲ ﺩﺍﻧﺴ ــﺘﻨﺪ. ﺍﻳﻦ ﻧﻮﻉ ﻧﮕﺎﻩ ﺑﻪ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ ﺭﺍ 
ﺭﻭﻳﻜ ــﺮﺩ ﻣﻜﺎﻧﻴﻜ ــﻲ ﻧﺎﻣﻴﺪﻩ ﺍﻧﺪ. ﺍﻣﺎ ﺍﺯ ﺩﻫ ــﻪ 0991 ﺑﻪ ﺑﻌﺪ، 
ﻧﻈﺮﻳﻪ ﭘﺮﺩﺍﺯﺍﻥ ﻭ ﺻﺎﺣﺒﻨﻈﺮﺍﻥ ﺭﻭﺍﻧﺸﻨﺎﺳﻲ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻣﻔﻬﻮﻡ 
ﺟﺪﻳﺪﻱ ﺍﺯ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎﺯﻱ ﺭﺍ ﺍﺭﺍﺋﻪ ﻛﺮﺩﻩ ﺍﻧﺪ. ﺑﺮ ﺍﻳﻦ ﺍﺳﺎﺱ 
ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ، ﺩﺍﺩﻥ ﻗﺪﺭﺕ ﺑﻪ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻧﻴﺴﺖ، ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑﻪ ﻭﺍﺳﻄﻪ 
ﺩﺍﻧ ــﺶ ﻭ ﺍﻧﮕﻴﺰﻩ ﺧﻮﺩ ﺻﺎﺣﺐ ﻗﺪﺭﺕ ﻫﺴ ــﺘﻨﺪ ﻭ ﺩﺭ ﻭﺍﻗﻊ 
ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ ﺁﺯﺍﺩ ﻛﺮﺩﻥ ﺍﻳﻦ ﻗﺪﺭﺕ ﺍﺳﺖ. ﺑﺮ ﺍﻳﻦ ﺍﺳﺎﺱ 
ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ ﻛﺎﺭﻱ ﻧﻴﺴﺖ ﻛﻪ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺎﻳﺪ ﺑﺮﺍﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ 
ﺍﻧﺠﺎﻡ ﺩﻫﻨﺪ، ﺑﻠﻜﻪ ﻃﺮﺯ ﺗﻠﻘﻲ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺩﺭﺑﺎﺭﻩ ﻧﻘﺶ ﺧﻮﻳﺶ 
ﺩﺭ ﺷﻐﻞ ﻭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﺍﺳﺖ.]9[
ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺭﺍﺳ ــﺘﺎ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ ﻇﺮﻓﻴﺖ ﻫﺎﻱ ﺑﺎﻟﻘﻮﻩ ﺍﻱ ﺭﺍ 
ﺑﺮﺍﻱ ﺑﻬﺮﻩ ﺑﺮﺩﺍﺭﻱ ﺍﺯ ﺳﺮﭼﺸﻤﻪ ﺗﻮﺍﻧــﺎﺋﻲ ﻫﺎﻱ ﺍﻧﺴﺎﻧﻲ، ﻛﻪ 
ﺍﺯ ﺁﻥ ﺍﺳ ــﺘﻔﺎﺩﻩ ﻛﺎﻣﻞ ﻧﻤﻲ ﺷ ــﻮﺩ ﺩﺭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻲ ﮔﺬﺍﺭﺩ]01[
ﻭ ﻓﺮﺁﻳﻨﺪﻱ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺁﻥ ﺍﺯ ﻃﺮﻳﻖ ﺗﻮﺳﻌﻪ ﻭ ﮔﺴﺘﺮﺵ 
ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺗﻴﻢ ﻫﺎ ﺑﻪ ﺑﻬﺒﻮﺩ ﻭ ﺑﻬﺴﺎﺯﻱ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ 
ﻛﻤﻚ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ.]11[
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺍﻫﻤﻴﺖ ﻭ ﺿﺮﻭﺭﺕ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﻴﺮﻭﻱ ﺍﻧﺴﺎﻧﻲ 
ﻛﺎﺭﺁﻣﺪ ﻭ ﺗﻮﺍﻧﺎ ﺩﺭ ﺗﺤﻘﻖ ﺍﻫﺪﺍﻑ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺍﻳﻦ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺑﺮ 
ﺁﻥ ﺍﺳﺖ ﺿﻤﻦ ﺷﻨﺎﺧﺖ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺩﺭ 
ﺑﻴﻦ ﭘﺮﺳ ــﻨﻞ ﻣﺮﺍﻛﺰ ﺑﻬﺪﺍﺷﺖ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺗﻬﺮﺍﻥ 
ﺑﻪ ﺑﺮﺭﺳ ــﻲ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﺁﻥ ﺑﺎ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﭙﺮﺩﺍﺯﺩ ﻭ 
ﺍﻃﻼﻋﺎﺕ ﻣﻔﻴﺪﻱ ﺭﺍ ﺩﺭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﺭﻳﺰﺍﻥ، ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺍﺭﺷﺪ 
ﻭ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﮔﻴﺮﻧﺪﮔﺎﻥ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻣﺬﻛ ــﻮﺭ ﻭ ﻋﻼﻗﻪ ﻣﻨﺪﺍﻥ ﺑﻪ 
ﻣﺒﺎﺣﺚ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﻫﺪ.
ﺭﻭﺵ ﺑﺮﺭﺳﻲ
ﺍﻳ ــﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﺯ ﻧﻈ ــﺮ ﻧﻮﻉ ﻫﺪﻑ ﻛﺎﺭﺑ ــﺮﺩﻱ، ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﻧﺤﻮﻩ 
ﮔﺮﺩﺁﻭﺭﻱ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎ ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ ﻭ ﺍﺯ ﻧﻮﻉ ﻫﻤﺒﺴ ــﺘﮕﻲ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ. 
ﺟﺎﻣﻌ ــﻪ ﺁﻣﺎﺭﻱ ﻣ ــﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌ ــﻪ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﭘﮋﻭﻫﺶ، ﺷ ــﺎﻣﻞ 
ﻧﺎﺩﺭﺧﺎﻟﺼﻲ ﻭ ﻫﻤﻜﺎﺭﺍﻥ
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ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺭﺳﻤﻲ ﻭ ﭘﻴﻤﺎﻧﻲ ﺳﺘﺎﺩﻱ ﻣﺮﺍﻛﺰ ﺑﻬﺪﺍﺷﺖ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ 
ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷ ــﻜﻲ ﺗﻬﺮﺍﻥ ﺑﻮﺩ ﻛﻪ ﺗﻌ ــﺪﺍﺩ ﺁﻥ ﻫﺎ 261 ﻧﻔﺮ ﺑﻮﺩﻩ 
ﻭ ﭘﺮﺳﺸ ــﻨﺎﻣﻪ ﺩﺭ ﺑﻴﻦ ﻫﻤ ــﻪ ﺁﻥ ﻫﺎ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﺷ ــﺪ. ﺿﻤﻨًﺎ ﺩﺭ 
ﺧﺼﻮﺹ ﻣﺤﺮﻣﺎﻧﻪ ﻣﺎﻧﺪﻥ ﺍﻃﻼﻋﺎﺕ ﺩﺭﺧﻮﺍﺳ ــﺘﻲ ﺑﻪ ﻫﻤﻪ 
ﻛﺎﺭﻛﻨ ــﺎﻥ ﻣﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌ ــﻪ ﺍﻃﻤﻴﻨﺎﻥ ﺩﺍﺩﻩ ﺷ ــﺪ. ﺩﺭ ﻧﻬﺎﻳﺖ ﺑﺎ 
ﭘﻴﮕﻴﺮﻱ ﻫﺎﻱ ﻣﺴ ــﺘﻤﺮ ﺿﻤﻦ ﺭﻋﺎﻳ ــﺖ ﺍﺩﺏ ﻭﺍﺣﺘﺮﺍﻡ 151 
ﭘﺮﺳﺸ ــﻨﺎﻣﻪ ﺟﻤﻊ ﺁﻭﺭﻱ ﮔﺮﺩﻳﺪ. ﻣﺤﻴ ــﻂ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ 
ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺮﺍﻛﺰ ﺑﻬﺪﺍﺷ ــﺖ ﺩﺍﻧﺸ ــﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺗﻬﺮﺍﻥ، 
ﺷ ــﺎﻣﻞ ﻣﺮﻛﺰ ﺑﻬﺪﺍﺷ ــﺖ ﺟﻨﻮﺏ ﺗﻬﺮﺍﻥ، ﻣﺮﻛﺰ ﺑﻬﺪﺍﺷ ــﺖ 
ﺷ ــﻬﺮﺭﻱ ﻭ ﻣﺮﻛﺰ ﺑﻬﺪﺍﺷﺖ ﺍﺳﻼﻣﺸﻬﺮ ﺑﻮﺩ ﻭ ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﺯﻣﺎﻧﻲ 
ﺩﺭ ﺳﺎﻝ 8831 ﺻﻮﺭﺕ ﮔﺮﻓﺖ.
ﺑﺮﺍﻱ ﺑﺮﺭﺳ ــﻲ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺍﺯ ﻣﻘﻴﺎﺱ 
ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﭘﺎﺩﺳ ــﺎﻛﻒ ﻭ ﻫﻤ ــﻜﺎﺭﺍﻥ ﻭ 
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻧﺘﻤﻴﺮ ﻭ ﻫﻤﻜﺎﺭﺍﻥ ﺍﺳ ــﺘﻔﺎﺩﻩ ﮔﺮﺩﻳﺪﻩ ﺍﺳ ــﺖ. ﺍﻳﻦ 
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺩﺍﺭﺍﻱ 02 ﺳﺆﺍﻝ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ ﻛﻪ ﺭﻭﺍﻳﻲ ﻭﭘﺎﻳﺎﻳﻲ ﺁﻥ 
ﺩﺭ ﺗﺤﻘﻴﻘﻲ ﻛﻪ ﺗﻮﺳ ــﻂ ﺳﻌﻴﺪ ﺳﻌﻴﺪﻱ ﻧﮋﺍﺩ ﺩﺭ ﺳﺎﻝ6831 
ﺩﺭ ﺟﻬﺎﺩ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻫﻲ ﺗﻬﺮﺍﻥ ﺗﺤﺖ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﺑﺮﺭﺳﻲ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ 
ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﻭ ﺿﺪ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﺷﺪﻩ، ﻣﻮﺭﺩ ﺗﺄﻳﻴﺪ ﻗﺮﺍﺭ 
ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﺳﺖ.)ﺿﺮﻳﺐ ﺁﻟﻔﺎﻱ ﻛﺮﻭﻧﺒﺎﺥ 87 ﺩﺭﺻﺪ( ﺳﺆﺍﻻﺕ 
ﻳﻚ ﺗﺎ ﺷ ــﺶ ﺍﻳﻦ ﭘﺮﺳﺸ ــﻨﺎﻣﻪ ﺑﻌ ــﺪ ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳ ــﺘﻲ ﺭﻓﺘﺎﺭ 
ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺳ ــﺆﺍﻻﺕ ﻫﻔﺖ ﺗﺎ 21 ﺑﻌﺪ ﻭﺟﺪﺍﻥ، 
ﺳﺆﺍﻻﺕ 31ﺗﺎ61 ﺑﻌﺪ ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﮔﺬﺷﺖ ﻭ ﺳﺆﺍﻻﺕ 71 
ﺗ ــﺎ 02 ﺑﻌﺪ ﺭﻓﺘ ــﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ ﺭﺍ ﻣﻮﺭﺩ ﺳ ــﻨﺠﺶ ﻗﺮﺍﺭ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ. 
ﻫﻤﭽﻨﻴ ــﻦ ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺑﺮﺭﺳ ــﻲ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎﺯﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺍﺯ 
ﻣﺪﻝ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎﺯﻱ ﺭﻭﺍﻧﺸﻨﺎﺧﺘﻲ ﺍﺳ ــﭙﺮﻳﺘﺰﺭ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﺷﺪ. 
ﺍﻳﻦ ﭘﺮﺳﺸ ــﻨﺎﻣﻪ ﺩﺍﺭﺍﻱ 61 ﺳﺆﺍﻝ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﺩﺭ ﭘﮋﻭﻫﺸﻲ 
ﺗﺤﺖ ﻋﻨ ــﻮﺍﻥ ﻧﻘﺶ ﺭﻫﺒ ــﺮﻱ ﻣﻌﻨﻮﻱ ﺩﺭ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪ ﺳ ــﺎﺯﻱ 
ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺩﺍﻧﺸ ــﮕﺎﻩ ﺗﻬﺮﺍﻥ، ﻛﻪ ﺗﻮﺳﻂ ﻣﺤﻤﺪ ﺻﺎﺩﻕ ﺿﻴﺎﻳﻲ 
ﻭ ﻫﻤﻜﺎﺭﺍﻥ ﺩﺭ ﺳ ــﺎﻝ 6831 ﺍﻧﺠﺎﻡ ﺷﺪﻩ، ﻣﻮﺭﺩ ﺗﺄﻳﻴﺪ ﻗﺮﺍﺭ 
ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﺳﺖ )ﺿﺮﻳﺐ ﺁﻟﻔﺎﻱ ﻛﺮﻭﻧﺒﺎﺥ 08 ﺩﺭﺻﺪ(.
ﺑﺮﺍﻱ ﻃﺮﺍﺣﻲ ﺍﻳﻦ ﺑﺨﺶ ﺍﺯ ﻃﻴﻒ ﭘﻨﺞ ﮔﺰﻳﻨﻪ ﺍﻱ ﻟﻴﻜﺮﺕ 
ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﮔﺮﺩﻳﺪ. ﺷﻜﻞ ﻛﻠﻲ ﻭ ﺍﻣﺘﻴﺎﺯ ﺑﻨﺪﻱ ﺍﻳﻦ ﻃﻴﻒ ﺑﺮﺍﻱ 
ﺳﺆﺍﻻﺕ ﻣﺜﺒﺖ ﺑﻪ ﺻﻮﺭﺕ ﺫﻳﻞ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ:
ﺷﻜﻞ ﻛﻠﻲ: ﻛﺎﻣًﻼ ﻣﺨﺎﻟﻔﻢ – ﻣﺨﺎﻟﻔﻢ –ﻧﻈﺮﻱ ﻧﺪﺍﺭﻡ – 
ﻣﻮﺍﻓﻘﻢ – ﻛﺎﻣًﻼ ﻣﻮﺍﻓﻘﻢ
ﺍﻣﺘﻴﺎﺯ ﺑﻨﺪﻱ: 1 2 3 4 5 
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺍﻣﺘﻴﺎﺯ ﺑﻨﺪﻱ ﺳﺆﺍﻻﺕ ﻣﻨﻔﻲ، ﻋﻜﺲ ﺳﺆﺍﻻﺕ 
ﻣﺜﺒﺖ ﺍﺳﺖ.
ﺑ ــﺮﺍﻱ ﺗﺠﺰﻳﻪ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭ ﺣﺼ ــﻮﻝ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺍﺯ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎﻱ 
ﺟﻤﻊ ﺁﻭﺭﻱ ﺷ ــﺪﻩ، ﺁﺯﻣﻮﻥ ﺁﻣﺎﺭﻱ t ﺑﺮﺍﻱ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ 
ﻧﻤ ــﺮﺍﺕ ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻫﺎﻱ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺁﺯﻣﻮﻥ 
ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻭﻟﻮﻳﺖ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ 
ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﺍﺳ ــﭙﻴﺮﻣﻦ ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺗﻌﻴﻴﻦ 
ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎﻱ ﭘﮋﻭﻫﺶ)ﺑﻪ ﺩﻟﻴﻞ ﺍﻳﻦ ﻛﻪ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎﻱ 
ﭘﮋﻭﻫ ــﺶ ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﻣﻘﻴﺎﺱ ﺳ ــﻨﺠﺶ ﺭﺗﺒﻪ ﺍﻱ ﻣﻲ ﺑﺎﺷ ــﻨﺪ ﺩﺭ 
ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺍﺯ ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴ ــﺘﮕﻲ ﺍﺳ ــﭙﻴﺮﻣﻦ ﺍﺳ ــﺘﻔﺎﺩﻩ ﮔﺮﺩﻳﺪﻩ 
ﺍﺳﺖ(، ﺗﻮﺳﻂ ﻧﺮﻡ ﺍﻓﺰﺍﺭ SSPS ﻣﻮﺭﺩ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺖ. 
ﺑﻪ ﻣﻨﻈ ــﻮﺭ ﺗﺠﺰﻳﻪ ﻭ ﺗﺤﻠﻴ ــﻞ ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ ﺩﺍﺩﻩ ﻫ ــﺎﻱ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﺍﺯ ﺁﻣﺎﺭﻫﺎﻳﻲ ﻫﻤﭽ ــﻮﻥ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻓﺮﺍﻭﺍﻧ ــﻲ، ﺩﺭﺻﺪ ﻓﺮﺍﻭﺍﻧﻲ، 
ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻭ ... ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﺷﺪ.
ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ
ﺩﺭ ﭘﮋﻭﻫ ــﺶ ﺣﺎﺿﺮ 8.92 ﺩﺭﺻ ــﺪ ﺍﺯ ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻣﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ 
ﺭﺍ ﻣﺮﺩﺍﻥ ﻭ 2.07 ﺩﺭﺻﺪ ﺩﻳﮕﺮ ﺭﺍ ﺯﻧﺎﻥ ﺗﺸ ــﻜﻴﻞ ﻣﻲ ﺩﺍﺩﻧﺪ. 
5.17 ﺩﺭﺻﺪ ﻣﺘﺄﻫﻞ ﻭ ﺑﻘﻴﻪ ﻣﺠﺮﺩ ﺑﻮﺩﻧﺪ. ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ ﻓﺮﺍﻭﺍﻧﻲ 
ﭘﺎﺳ ــﺦ ﺩﻫﻨﺪﮔﺎﻥ ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﺳﻦ ﺩﺭ ﮔﺮﻭﻩ ﺳﻨﻲ 04-03 ﺳﺎﻝ 
ﺑﺎ 4.44 ﺩﺭﺻﺪ ﻭ ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﻓﺮﺍﻭﺍﻧﻲ ﺩﺭ ﮔﺮﻭﻩ ﺳ ــﻨﻲ ﺑﻴﺸ ــﺘﺮ 
ﺍﺯ 05 ﺳﺎﻝ ﺑﺎ 6.4 ﺩﺭﺻﺪ ﻣﺠﻤﻮﻉ ﺑﻮﺩﻩ ﺍﺳﺖ. ﺩﺭ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﺑﺎ 
ﻣﻴﺰﺍﻥ ﺗﺤﺼﻴﻼﺕ، ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎﻱ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﻧﺸﺎﻥ ﺩﺍﺩ ﻛﻪ ﺑﺎﻻﺗﺮﻳﻦ 
ﺩﺭﺻﺪ )3.05 ﺩﺭﺻﺪ( ﺍﺯ ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻣﻮﺭﺩ ﺑﺮﺭﺳﻲ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﻣﺪﺭﻙ 
ﻟﻴﺴ ــﺎﻧﺲ ﻭ ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﺩﺭﺻﺪ )6.6 ﺩﺭﺻ ــﺪ( ﺩﺍﺭﺍﻱ ﻣﺪﺭﻙ 
ﻓﻮﻕ ﻟﻴﺴ ــﺎﻧﺲ ﺑﻮﺩﻧﺪ. ﺍﺯ ﻟﺤﺎﻅ ﺳ ــﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎﻱ 
ﭘﮋﻭﻫﺶ ﻧﺸ ــﺎﻥ ﺩﺍﺩ 4.44 ﺩﺭﺻﺪ ﺍﺯ ﻧﻤﻮﻧ ــﻪ ﻣﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ 
ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺳ ــﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ ﻛﻤﺘﺮ ﺍﺯ 01 ﺳ ــﺎﻝ، ﻭ 7.94 ﺩﺭﺻﺪ 
ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺳﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ ﺩﻩ ﺗﺎ 91 ﺳﺎﻝ ﻭ ﺷﺶ ﺩﺭﺻﺪ ﺩﺍﺭﺍﻱ 
ﺳ ــﺎﺑﻘﻪ 02 ﺳﺎﻝ ﻭ ﺑﺎﻻﺗﺮ ﻣﻲ ﺑﺎﺷ ــﻨﺪ. ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﻧﻮﻉ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ 
6.75 ﺩﺭﺻﺪ ﺭﺳﻤﻲ ﻭ 4.24 ﺩﺭﺻﺪ ﭘﻴﻤﺎﻧﻲ ﺑﻮﺩﻩ ﺍﻧﺪ.
ﻧﺘﺎﻳ ــﺞ ﻣﻘﺎﻳﺴ ــﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻧﻤ ــﺮﺍﺕ ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻫ ــﺎﻱ ﺭﻓﺘﺎﺭ 
ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺣﺪ ﻣﻄﻠﻮﺏ 5.3 ﺑﻪ ﻣﺎ 
ﻧﺸﺎﻥ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ. ) ﺟﺪﻭﻝ 1(
ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻱ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎﺯﻱ ...
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ﺩﺭ ﻣﻴﺎﻥ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺍﺑﻌﺎﺩ ﻧﻮﻉ 
ﺩﻭﺳﺘﻲ ﻭ ﻭﺟﺪﺍﻥ ﻭ ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﮔﺬﺷﺖ ﺩﺭ ﺳﻄﺢ ﻣﻄﻠﻮﺑﻲ 
ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺭﻧﺪ ﻭﻟﻲ ﺑﻌﺪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ ﭘﺎﺋﻴﻨﺘﺮ ﺍﺯ ﺣﺪ ﻣﻄﻠﻮﺏ ﻗﺮﺍﺭ 
ﺩﺍﺭﺩ. ﻫﻤﭽﻨﻴ ــﻦ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺁﺯﻣ ــﻮﻥ ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ، ﺁﻣﺎﺭﻩ 
ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ ﺩﺭ ﺳ ــﻄﺢ 50.0≤P ﻣﻌﻨﺎﺩﺍﺭ ﺍﺳ ــﺖ، ﺑﻨﺎﺑﺮﺍﻳﻦ ﺑﻴﻦ 
ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻫﺎﻱ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ. ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ 
ﻣﻘﺪﺍﺭ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﺑﻌﺪ ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﮔﺬﺷﺖ ﻭ ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﻣﻘﺪﺍﺭ 
ﺩﺭ ﺑﻴﻦ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻣ ــﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﺑﻌﺪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ 
ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ. )ﺟﺪﻭﻝ 2(
ﺑ ــﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎﻱ ﺟﺪﻭﻝ 3، ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴ ــﺘﮕﻲ 
ﺑﺮﺍﻱ ﺩﻭ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ 
ﻛﺎﺭﻛﻨ ــﺎﻥ 826.0 ﻭ )10.0≤P(  00.0=P ﻣﻲ ﺑﺎﺷ ــﺪ، ﻟ ــﺬﺍ 
ﻣﻴ ــﺎﻥ ﺍﻳﻦ ﺩﻭ ﻣﺘﻐﻴﺮﺑﺎ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ 99 ﺩﺭﺻﺪ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ 
ﻣﺸﺎﻫﺪﻩ ﻣﻲ ﺷ ــﻮﺩ. ﺍﻳﻦ ﺿﺮﻳﺐ ﺑﺮﺍﻱ ﻫﺮ ﻳﻚ ﺍﺯﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎﻱ 
ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺘﻲ، ﻭﺟﺪﺍﻥ ﻭ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ ﺑﺎ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ 
ﺑ ــﻪ ﺗﺮﺗﻴ ــﺐ 764.0، 716.0 ﻭ 315.0 ﺑﻮﺩﻩ ﻭ )10.0≤P(  
00.0=P ﻧﺸﺎﻥ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ ﻛﻪ ﺑﻴﻦ ﺍﻳﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎ ﻭ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎﺯﻱ 
ﻛﺎﺭﻛﻨ ــﺎﻥ ﻧﻴﺰ ﺍﺭﺗﺒ ــﺎﻁ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟ ــﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ. ﺍﺯ ﻃﺮﻓﻲ 
ﻭﺟﻮﺩ ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴ ــﺘﮕﻲ 271.0 ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﺑﺎ 
ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ ﻭ )50.0≤P(  530.0=P ﻧﻴﺰ ﺣﺎﻛﻲ ﺍﺯ ﻭﺟﻮﺩ 
ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﺑﻴﻦ ﺍﻳﻦ ﺩﻭ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ.
ﺑﺤﺚ ﻭ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮﻱ
ﻫﻤﺎﻥ ﻃﻮﺭ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺑﺨﺶ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ ﺍﺷﺎﺭﻩ ﮔﺮﺩﻳﺪ، ﺩﺭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ 
ﻣﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺍﺯ ﻣﻴﺎﻥ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺍﺑﻌﺎﺩ 
ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳ ــﺘﻲ ﻭ ﻭﺟﺪﺍﻥ ﻭ ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﮔﺬﺷ ــﺖ ﺩﺭ ﺳﻄﺢ 
ﻣﻄﻠﻮﺑﻲ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺷﺖ. ﻭﻟﻲ ﺑﻌﺪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ ﭘﺎﺋﻴﻦ ﺗﺮ ﺍﺯ ﺣﺪ 
ﻣﻄﻠ ــﻮﺏ ﻗ ــﺮﺍﺭ ﺩﺍﺭﺩ. ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑ ــﻪ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺁﺯﻣﻮﻥ 
ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ ﻛﻪ ﻣﺒﻨﺎﻳﻲ ﺭﺍ ﺑﺮﺍﻱ ﺗﺠﺰﻳﻪ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻭﻟﻮﻳﺖ ﺍﺑﻌﺎﺩ 
ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻓﺮﺍﻫﻢ ﻣﻲ ﺁﻭﺭﺩ، ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ ﻣﻘﺪﺍﺭ 
ﻣﺮﺑ ــﻮﻁ ﺑﻪ ﺑﻌﺪ ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﮔﺬﺷ ــﺖ ﻭ ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﻣﻘﺪﺍﺭ ﺩﺭ 
ﺑﻴ ــﻦ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻣ ــﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﺑﻌ ــﺪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ 
ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ. ﺍﻳﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺭﺍ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ ﺍﻳﻦ ﮔﻮﻧﻪ ﺷﺮﺡ ﺩﺍﺩ:
ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻣﺮﺍﻛﺰ ﺑﻬﺪﺍﺷ ــﺖ ﺑﻪ ﺩﻟﻴﻞ ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﺧﻮﺩ 
ﻭ ﻣﺴ ــﺌﻮﻟﻴﺘﻲ ﻛﻪ ﺩﺭ ﻗﺒﺎﻝ ﺳ ــﻼﻣﺖ ﻣ ــﺮﺩﻡ ﺩﺍﺭﻧﺪ، ﺍﺣﺘﻤﺎﻻ ً
ﺩﺍﺭﺍﻱ ﻭﺟ ــﺪﺍﻥ ﻛﺎﺭﻱ ﺯﻳﺎﺩﻱ ﺧﻮﺍﻫﻨ ــﺪ ﺑﻮﺩ ﻭ ﺑﻪ ﺻﻮﺭﺕ 
ﺧﻮﺩﺟ ــﻮﺵ ﻭ ﺧﻮﺩﻛﻨﺘﺮﻝ ﻋﻤﻞ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ. ﺑﺮﺍﻱ ﻣﺜﺎﻝ ﺣﺘﻲ 
ﻭﻗﺘﻲ ﻛﺴ ــﻲ ﺑﺮ ﺁﻥ ﻫﺎ ﻧﻈﺎﺭﺕ ﻧﻤﻲ ﻛﻨﺪ، ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ ﺭﺍ ﺭﻋﺎﻳﺖ 
ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ. ﭼﻨﻴﻦ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻧﻲ ﺑﺮﺍﻱ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﺑﻬﺘﺮ ﻛﺎﺭﺷ ــﺎﻥ ﺳﻌﻲ 
ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ ﻭ ﻫﻤﻮﺍﺭﻩ ﺍﻃﻼﻋ ــﺎﺕ، ﺩﺍﻧﺶ ﻭ ﻣﻬﺎﺭﺕ ﻫﺎﻱ ﺧﻮﺩ 
ﺭﺍ ﺑ ــﻪ ﺭﻭﺯ ﻧﮕﻪ ﻣﻲ ﺩﺍﺭﻧﺪ. ﺍﻳ ــﻦ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﻔﻬﻮﻡ 
ﻋﻤﻴﻘﻲ ﻛﻪ ﺩﺭ ﻛﺎﺭﺷ ــﺎﻥ ﺣﺲ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ، ﺷ ــﺮﺍﻳﻂ ﺩﺷﻮﺍﺭ ﺭﺍ 
ﺗﺤﻤﻞ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ ﻭ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﺮﺍﻱ ﺑﻬﺘﺮ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﺷﺪﻥ ﻛﺎﺭﻫﺎ ﺑﻪ 
ﻫﻤﻜﺎﺭﺍﻥ ﺧﻮﺩ ﺍﺯ ﺟﻤﻠﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻛﻢ ﻣﻬﺎﺭﺕ ﻛﻤﻚ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ. 
ﺑ ــﺮﺍﻱ ﻣﺜﺎﻝ ﻳﻚ ﻛﺎﺭﻣﻨﺪ ﻣﻤﻜﻦ ﺍﺳ ــﺖ ﺑﻪ ﻫﻤﻜﺎﺭ ﺧﻮﺩ ﻛﻪ 
ﻏﻴﺒﺖ ﺩﺍﺷ ــﺘﻪ ﻭ ﻳﺎ ﺣﺠﻢ ﻛﺎﺭﺵ ﻧﺴ ــﺒﺘًﺎ ﺯﻳﺎﺩ ﺍﺳﺖ، ﻛﻤﻚ 
ﻛﻨﺪ. ﭼﻨﻴﻦ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻧﻲ ﻛﻪ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﻭ ﺯﻳﺮﺩﺳ ــﺘﺎﻥ ﺭﺍ ﺩﺭ ﭘﻴﻮﻧﺪ 
ﺑﺎ ﺧﻮﺩ ﻣﻲ ﺩﺍﻧﻨﺪ، ﻭﺟﺪﺍﻥ ﻛﺎﺭﻱ ﺑﻴﺸ ــﺘﺮﻱ ﺧﻮﺍﻫﻨﺪ ﺩﺍﺷﺖ 
ﻭ ﻣﺸ ــﻜﻼﺕ ﻛﻮﭼﻚ ﺭﺍ ﺑﺰﺭگ ﻧﻤﺎﻳﻲ ﻧﻤﻲ ﻛﻨﻨﺪ ﻭ ﺑﻪ ﺟﺎﻱ 
ﻧﺎﺩﺭﺧﺎﻟﺼﻲ ﻭ ﻫﻤﻜﺎﺭﺍﻥ
ﺟﺪﻭﻝ 1: ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻧﻤﺮﺍﺕ ﺭﻓﺘﺎﺭﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ، 
ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ ﻭ ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻫﺎﻱ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ
ﺑﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺣﺪ ﻣﻄﻠﻮﺏ 5.3
eulaV-PDSXﻣﺆﻟﻔﻪ ﻫﺎ
00.0644.049.3ﺭﻓﺘﺎﺭﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ
00.0444.08.3ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ
00.0845.099.3ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺘﻲ
00.0045.01.4ﻭﺟﺪﺍﻥ
00.0856.02.4ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﮔﺬﺷﺖ
760.0617.093.3ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ
ﺟﺪﻭﻝ 2: ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ
ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺭﺗﺒﻪﻣﺆﻟﻔﻪ ﻫﺎ
56.2ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺘﻲ
29.2ﻭﺟﺪﺍﻥ
89.2ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﮔﺬﺷﺖ
54.1ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ
00.0=giS            3=fd            562.641=ﺁﻣﺎﺭﻩ ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ
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ﺗﻤﺮﻛﺰ ﺑﺮ ﺍﺷ ــﺘﺒﺎﻫﺎﺕ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻭ ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ، ﺑﻪ ﻧﻜﺎﺕ ﻣﺜﺒﺖ 
ﻛﺎﺭ ﺗﻮﺟﻪ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ ﺗﺎ ﻫﻢ ﻓﻀﺎﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺭﺍ ﺩﻭﺳ ــﺘﺎﻧﻪ ﺗﺮ 
ﻧﻤﺎﻳﻨﺪ ﻭ ﻫﻢ ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ ﺭﺍ ﺑﻬﺒﻮﺩ ﺑﺨﺸﻨﺪ.
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺩﺭ ﺧﺼﻮﺹ ﺑﻌﺪ ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺘﻲ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ 
ﺗﺤﻘﻴ ــﻖ ﻛﻴﻢ ﻫﻢ ﺧﻮﺍﻧﻲ ﺩﺍﺭﺩ. ﻛﻴ ــﻢ ﺩﺭ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺧﻮﺩ ﺑﻴﺎﻥ 
ﻣﻲ ﺩﺍﺭﺩ ﻛﻪ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺘﻲ ﺑﻴﺸﺘﺮ ﺍﺯ ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺑﻮﺩﻩ ﻭ 
ﺑﺎ ﺭﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ، ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ ﻭ ﭘﺬﻳﺮﺵ ﻋﻤﻮﻣﻲ ﺭﺍﺑﻄﻪ 
ﻣﺴ ــﺘﻘﻴﻢ ﻭ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﺩﺍﺭﺩ.]21[ ﻭﻟﻲ ﺍﺯ ﺍﻳﻦ ﻧﻈﺮ ﺑﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﻫﻮﻳ ــﺪﺍ ﻭ ﻧﺎﺩﺭﻱ ﻫ ــﻢ ﺧﻮﺍﻧﻲ ﻧﺪﺍﺭﺩ. ﻣﻄﺎﺑ ــﻖ ﺍﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺘﻲ ﻛﻤﺘﺮ ﺍﺯ ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺑﻮﺩﻩ ﺍﺳﺖ.]8[ ﺩﺭ 
ﺣﺎﻟﻲ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺣﺎﺿﺮ، ﺑﻌﺪ ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺘﻲ ﺑﻴﺸﺘﺮ ﺍﺯ ﺣﺪ 
ﻣﺘﻮﺳﻂ ﻣﻲ ﺑﺎﺷ ــﺪ. ﺩﺭ ﺑﻌﺪ ﻭﺟﺪﺍﻥ ﻧﻴﺰ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ ﺑﺎ ﭘﮋﻭﻫﺶ 
ﻫﻮﻳﺪﺍ ﻭ ﻧﺎﺩﺭﻱ ﻭ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﺎ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺁﻟﻦ، ﻓﻜﺘﻴﻮ ﻭ ﻓﻜﺘﻴﻮ 
ﻫﻢ ﺧﻮﺍﻧﻲ ﺩﺍﺭﺩ، ﺑﺮ ﺍﺳ ــﺎﺱ ﻧﺘﺎﻳ ــﺞ ﺗﺤﻘﻴﻖ، ﺁﻟﻦ، ﻓﻜﺘﻴﻮ ﻭ 
ﻓﻜﺘﻴ ــﻮ ﻭﺟﺪﺍﻥ ﺭﺍ ﺑﻴﺶ ﺍﺯ ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳ ــﻂ ﺍﺭﺯﻳﺎﺑﻲ ﻛﺮﺩﻧﺪ ﻭ 
ﻣﻌﺘﻘﺪﻧﺪ ﻛﻪ ﺑﻌﺪ ﻣﺬﻛﻮﺭ ﺑﺎ ﺗﻌﺎﻭﻥ، ﻫﻤﺪﻟﻲ ﻭ ﻧﻮﺁﻭﺭﻱ ﻫﺎﻱ 
ﻓﺮﺩﻱ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﺜﺒﺖ ﻭ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﺩﺍﺭﺩ.]31[
ﺗﻮﺭﻩ ﻭ ﻫﻤﻜﺎﺭﺍﻥ ﻧﻴ ــﺰ ﺩﺭ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺧﻮﺩ ﺑﻪ ﺍﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ 
ﺭﺳ ــﻴﺪﻧﺪ ﻛ ــﻪ ﺍﺯ ﻣﻴﺎﻥ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ 
ﺑﻴﺸ ــﺘﺮﻳﻦ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑ ــﻪ ﺑﻌﺪ ﻭﺟﺪﺍﻥ ﻭ ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﺑﻌﺪ 
ﺭﺍ ﺟﻮﺍﻧﻤﺮﺩﻱ ﺑﻪ ﺩﺳ ــﺖ ﺁﻭﺭﺩﻩ ﺍﺳ ــﺖ.]41[ ﺳﻌﻴﺪﻱ ﻧﮋﺍﺩ 
ﻧﻴﺰ ﺩﺭ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺧﻮﺩ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻣﻲ ﺩﺍﺭﺩ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻣﻮﺭﺩ 
ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺘﻲ، ﻭﺟﺪﺍﻥ ﻭ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ ﺩﺭ ﺣﺪ ﻣﻨﺎﺳﺒﻲ 
ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ، ﻭﻟﻲ ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﮔﺬﺷﺖ ﺩﺭ ﺣﺪ ﻣﻨﺎﺳﺒﻲ ﺩﻳﺪﻩ 
ﻧﺸ ــﺪ.]6[ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺣﺴﻨﻲ ﺣﺎﻛﻲ ﺍﺯ ﺍﻳﻦ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﺩﺭ 
ﺑﻴﻦ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻣﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ، ﺍﺯ ﻣﻴﺎﻥ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ 
ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ ﻣﻘﺪﺍﺭ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ ﻭ ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ 
ﺁﻥ ﻣﺮﺑ ــﻮﻁ ﺑﻪ ﺭﺍﺩﻣ ــﺮﺩﻱ ﺑﻮﺩﻩ ﺍﺳ ــﺖ.]51[ ﺩﺭ ﺣﺎﻟﻲ ﻛﻪ 
ﺩﺭ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺣﺎﺿﺮ ﺑﻴﺸ ــﺘﺮﻳﻦ ﻣﻘﺪﺍﺭ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭ 
ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﺁﻥ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ ﺑﻮﺩﻩ ﺍﺳﺖ.
ﻭﺟﻮﺩ ﺗﻔ ــﺎﻭﺕ ﺩﺭ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺍﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﺎ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺕ ﺫﻛﺮ 
ﺷ ــﺪﻩ ﺍﺣﺘﻤﺎﻻ ًﺩﺭ ﻣﺘﻔﺎﻭﺕ ﺑﻮﺩﻥ ﺟﺎﻣﻌ ــﻪ ﺁﻣﺎﺭﻱ، ﻓﺮﻫﻨﮓ 
ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﻭﻇﺎﻳﻒ ﺷ ــﻐﻠﻲ ﺍﺳﺖ. ﭼﺮﺍ ﻛﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻣﺮﻛﺰ 
ﺑﻬﺪﺍﺷ ــﺖ ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﺟﻨﺒﻪ ﻫﺎﻱ ﺗﺨﺼﺼﻲ ﺷ ــﻐﻠﻲ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ 
ﺳﺎﻳﺮ ﻣﺸﺎﻏﻞ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻫﺎﻱ ﻗﺎﺑﻞ ﻣﻼﺣﻈﻪ ﺍﻱ ﺩﺍﺭﻧﺪ.
ﺩﺭ ﺧﺼ ــﻮﺹ ﻫﺪﻑ ﭘﮋﻭﻫﺶ، ﻣﺒﻨﻲ ﺑ ــﺮ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺭﺍﺑﻄﻪ 
ﺑﻴ ــﻦ ﺭﻓﺘ ــﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺁﻥ ﺑ ــﺎ ﻣﺘﻐﻴﺮ 
ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳ ــﺎﺯﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻧﻴﺰ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ )ﺟﺪﻭﻝ 3( ﺑﺮ ﻭﺟﻮﺩ 
ﺭﺍﺑﻄ ــﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎﻱ ﺗﺤﻘﻴ ــﻖ ﺗﺄﻛﻴﺪ ﺩﺍﺭﺩ. ﺭﻓﺘﺎﺭ 
ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺑﺮ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺍﺛﺮﺍﺕ ﻣﺜﺒﺘﻲ 
ﺩﺍﺭﺩ ﻭ ﻛﻴﻔﻴﺖ ﺧﺪﻣﺎﺕ ﺭﺍ ﺑﻬﺒﻮﺩ ﻣﻲ ﺑﺨﺸ ــﺪ. ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻧﻲ ﻛﻪ 
ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻧﺸ ــﺎﻥ ﻣﻲ ﺩﻫﻨﺪ، ﻗﺎﺩﺭ ﺑﻪ 
ﺑﻬﺒﻮﺩ ﻛﻴﻔﻴﺖ ﺧﺪﻣﺎﺕ ﻭ ﺍﻓﺰﺍﻳﺶ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﻱ ﺧﻮﺩ ﻫﺴ ــﺘﻨﺪ، 
ﭼﺮﺍﻛ ــﻪ ﺁﻥ ﻫﺎ ﺗﻼﺵ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ ﺗﺎ ﺑﻪ ﺑﻬﺘﺮﻳﻦ ﻧﺤﻮ ﺑﻪ ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ 
ﻛﻤﻚ ﻛﻨﻨﺪ. ﺍﻳﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﺎ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎﻱ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﻮﮔﻠﺮ ﻭ ﺳﻮﻣﭻ 
ﻫﻢ ﺧﻮﺍﻧ ــﻲ ﺩﺍﺭﺩ. ﺁﻥ ﻫ ــﺎ ﺩﺭ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺬﻛﻮﺭ ﺑ ــﻪ ﺍﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ 
ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻱ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪ ﺳﺎﺯﻱ ...
ﺟﺪﻭﻝ 3: ﺿﺮﺍﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﻣﺎﺗﺮﻳﺴﻲ ﺑﻴﻦ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﻭ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺁﻥ ﺑﺎ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ
ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭﮔﺬﺷﺖﻭﺟﺪﺍﻥﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺘﻲﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱﻣﺆﻟﻔﻪ ﻫﺎ
*826.0*096.0*594.0*668.0*418.01ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ
*764.0*834.0531.0*176.01*418.0ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺘﻲ
*716.0*154.0**833.01*176.0*668.0ﻭﺟﺪﺍﻥ
**271.0670.01*833.0531.0*594.0ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭﮔﺬﺷﺖ
*315.01670.0*154.0*834.0*096.0ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ
1*315.0**271.0*716.0*764.0*826.0ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ
10.0 ≥ P *
50.0 ≤ P **
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ﺩﺳ ــﺖ ﻳﺎﻓﺘﻨﺪ ﻛﻪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻣﻌﻠﻤﺎﻥ ﺩﺭ 
ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳ ــﻂ ﺑﻮﺩﻩ ﻭ ﺑﺎ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪ ﺳ ــﺎﺯﻱ، ﺗﻌﻬﺪ ﺷ ــﻐﻠﻲ ﻭ 
ﺗﻌﻬﺪ ﺣﺮﻓﻪ ﺍﻱ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﺍﻱ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﺩﺍﺭﺩ. ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﺮﺍﺳﺎﺱ 
ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎﻱ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺣﺎﺿﺮ ﺑﻴﻦ ﭼﻬﺎﺭ ﺑﻌﺪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ 
ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺷﺎﻣﻞ ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳ ــﺘﻲ، ﻭﺟﺪﺍﻥ، ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭ ﺭﻓﺘﺎﺭ 
ﻣﺪﻧ ــﻲ ﻧﻴﺰ ﺑﺎ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪ ﺳ ــﺎﺯﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺭﺍﺑﻄ ــﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ 
ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ.]61[
ﭘﺮﻳﻤﺴﺎﮔﻮﻧﻴﺴ ــﻢ ﻧﻴﺰ ﺩﺭ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺧ ــﻮﺩ ﺑﻪ ﺍﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ 
ﺭﺳ ــﻴﺪ ﻛﻪ ﺑﻴﻦ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪﺳﺎﺯﻱ 
ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺎ ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ ﺷ ــﻐﻠﻲ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﻣﺜﺒﺖ ﻭﺟﻮﺩ 
ﺩﺍﺷ ــﺖ.]71[ ﺗ ــﻮﺭﻩ ﺩﺭ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺧﻮﺩ ﻋﻨ ــﻮﺍﻥ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ ﻛﻪ 
ﺑﻴﻦ ﺭﻓﺘﺎﺭﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﻭ ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﺎﺩﺍﺭﻱ 
ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ.]41[
ﻣﻬ ــﺪﻱ ﻓﺘﺎﺣﻲ ﺩﺭ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺧﻮﺩ ﺑﻪ ﺍﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺭﺳ ــﻴﺪﻩ 
ﺍﺳﺖ ﻛﻪ، ﺑﻴﻦ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﻣﻌﻨﻮﻳﺖ ﻣﺤﻴﻂ 
ﻛﺎﺭﻱ ﻭ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﻛﻴﻔﻴﺖ 
ﺧﺪﻣ ــﺎﺕ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟ ــﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ ﻭﻟﻲ، ﺑﻴﻦ ﺭﻓﺘﺎﺭ 
ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﻭﻓﺎﺩﺍﺭﻱ ﻣﺸﺘﺮﻱ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﺎﺩﺍﺭﻱ 
ﻭﺟﻮﺩ ﻧﺪﺍﺭﺩ.]2[
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺣﺴ ــﻨﻲ ﻧﻴﺰ ﺣﺎﻛﻲ ﺍﺯ ﺁﻥ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﺑﻴﻦ 
ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﺍﺩﺭﺍﻙ ﻣﺸ ــﺘﺮﻱ ﺍﺯ ﻛﻴﻔﻴﺖ 
ﺧﺪﻣ ــﺎﺕ، ﺑﻴ ــﻦ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﺭﺿﺎﻳﺖ 
ﻣﺸ ــﺘﺮﻱ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ ﻧ ــﺪﺍﺭﺩ. ﺍﺯ ﻃﺮﻓﻲ ﺑﻴﻦ 
ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﻧﻴﺎﺕ ﺭﻓﺘﺎﺭﻱ ﻣﺸﺘﺮﻱ ﻭ ﺭﻓﺘﺎﺭ 
ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﻭﻓﺎﺩﺍﺭﻱ ﻣﺸﺘﺮﻱ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ 
ﻣﺸﺎﻫﺪﻩ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ.]51[
ﺍﺯ ﻃﺮﻓ ــﻲ ﺑﺮ ﺍﺳ ــﺎﺱ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎﻱ ﺟ ــﺪﻭﻝ 3 ﺑﻴﻦ ﻫﻤﻪ 
ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻫ ــﺎﻱ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﺟ ــﺰ ﻣﺆﻟﻔﻪ 
ﺭﺍﺩﻣﺮﺩﻱ ﻭﮔﺬﺷﺖ ﺑﺎ ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳ ــﺘﻲ ﻭ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ، ﺭﺍﺑﻄﻪ 
ﻣﺴ ــﺘﻘﻴﻢ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ. ﺍﻫﻤﻴﺖ ﺍﻳﻦ ﺑﺨﺶ ﺍﺯ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ 
ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴ ــﺮﻱ ﻛﺮﺩ، ﺗﻘﻮﻳﺖ ﻫﺮ 
ﺑﻌﺪ ﺍﺯ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷ ــﻬﺮﻭﻧﺪﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺳﺎﻳﺮ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺭﺍ ﻧﻴﺰ 
ﺗﺤ ــﺖ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻗ ــﺮﺍﺭ ﺩﺍﺩﻩ ﻭ ﻓﻀﺎﻱ ﻣﻄﻠﻮﺑ ــﻲ ﺭﺍ ﺑﺮﺍﻱ ﺍﻧﺠﺎﻡ 
ﻭﻇﺎﻳﻒ ﻓﺮﺍﻫﻢ ﻣﻲ ﺁﻭﺭﺩ.
ﺩﺭ ﺧﺎﺗﻤﻪ ﺑﺎﻳﺪ ﺍﺫﻋﺎﻥ ﻧﻤﻮﺩ ﺁﻧﭽﻪ ﻣﻘﺎﻻﺗﻲ ﺍﺯ ﺍﻳﻦ ﺩﺳﺖ 
ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﻨﺪ ﻋﺮﺿﻪ ﻛﻨﻨﺪ ﺍﻳﻦ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ، ﻣﻮﺟﺒﺎﺕ ﺷ ــﻨﺎﺧﺖ 
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺍﺯ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﻣﺆﺛﺮ ﺩﺭ ﺍﺛﺮﺑﺨﺸ ــﻲ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ 
ﺭﺍ ﻓﺮﺍﻫ ــﻢ ﻛﺮﺩﻩ ﻭ ﺑ ــﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺗﺄﺛﻴ ــﺮﺍﺕ ﻣﺜﺒﺖ ﺁﻥ ﺑﺎﻋﺚ 
ﺷ ــﻮﻧﺪ ﺗﺎ ﺑﺮﺭﺳﻲ ﻋﻠﻞ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﻧﺎﺷ ــﻨﺎﺧﺘﻪ ﺍﻱ ﻛﻪ ﺧﺎﺭﺝ 
ﺍﺯ ﺣﻴﻄﻪ ﻭﻇﺎﻳﻒ ﻓﺮﺩﻱ ﻣﺴﺒﺐ ﺍﻓﺰﺍﻳﺶ ﺍﺛﺮﺑﺨﺸﻲ ﻫﺴﺘﻨﺪ، 
ﺑﺎ ﺷ ــﻨﺎﺧﺖ ﻭ ﺑﻴﻨﺶ ﻣﻨﺎﺳ ــﺐ ﺗﺮﻱ ﺻﻮﺭﺕ ﮔﻴﺮﺩ. ﺩﺭ ﺍﻳﻦ 
ﺧﺼﻮﺹ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺎﻳﺴﺘﻲ ﺿﻤﻦ ﺗﻘﻮﻳﺖ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ 
ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻳﻚ ﺳﺮﻣﺎﻳﻪ ﮔﺬﺍﺭﻱ ﭘﺮ ﺑﺎﺯﺩﻩ، ﺑﻪ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ 
ﺗﻮﺍﻧﻤﻨﺪ ﺳ ــﺎﺯﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻧﻴﺰ ﺗﻮﺟ ــﻪ ﻭﻳﮋﻩ ﺍﻱ ﻣﺒﺬﻭﻝ ﺩﺍﺭﻧﺪ. 
ﭼﺮﺍ ﻛﻪ ﺍﻳﻦ ﻣﻬﻢ ﺩﺭ ﺭﺍﺳ ــﺘﺎﻱ ﺑﺎﻟﻨﺪﮔﻲ ﻧﻴﺮﻭﻱ ﺍﻧﺴ ــﺎﻧﻲ ﻭ 
ﺭﺷﺪ ﻭ ﺷ ــﻜﻮﻓﺎﺋﻲ ﺗﻮﺍﻧﺎﺋﻲ ﻫﺎﻱ ﺁﻥ ﻫﺎ ﺑﺴﻴﺎﺭ ﺣﺎﺋﺰ ﺍﻫﻤﻴﺖ 
ﻣﻲ ﺑﺎﺷ ــﺪ. ﺍﺯ ﻃﺮﻓﻲ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺍﻳﻦ ﻛ ــﻪ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﭘﮋﻭﻫﺶ 
ﺑﻌﺪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻧﻲ ﺍﺯ ﺳﻄﺢ ﻣﻨﺎﺳﺒﻲ ﺑﺮﺧﻮﺭﺩﺍﺭ ﻧﻤﻲ ﺑﺎﺷﺪ ﻟﺬﺍ 
ﭘﻴﺸ ــﻨﻬﺎﺩ ﻣﻲ ﮔﺮﺩﺩ ﻛﻪ، ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺗﻮﺟ ــﻪ ﻭﻳﮋﻩ ﺍﻱ ﺑﻪ ﺗﻘﻮﻳﺖ 
ﺍﻳﻦ ﺑﻌﺪ ﺩﺍﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷ ــﻨﺪ ﻭ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺧﻮﺩ ﺭﺍ ﺗﺸﻮﻳﻖ ﻛﻨﻨﺪ ﺗﺎ 
ﻧﮕﺮﺵ ﻫﺎﻱ ﻣﺜﺒﺘﻲ ﻧﺴ ــﺒﺖ ﺑﻪ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﺧﻮﺩ ﺩﺍﺷﺘﻪ ﻭ ﺗﻤﺎﻳﻞ 
ﺑﻴﺸ ــﺘﺮﻱ ﺑﻪ ﻣﺸ ــﺎﺭﻛﺖ ﻭ ﻣﺴ ــﺌﻮﻟﻴﺖ ﭘﺬﻳﺮﻱ ﺩﺭ ﺯﻧﺪﮔﻲ 
ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺍﺯ ﺧﻮﺩ ﻧﺸﺎﻥ ﺩﻫﻨﺪ.
ﻧﺎﺩﺭﺧﺎﻟﺼﻲ ﻭ ﻫﻤﻜﺎﺭﺍﻥ
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The Relationship Between Organizational Citizenship 
Behavior and Staffs Empowerment in Health Centers of 
Tehran University of Medical Sciences: 2010
Khalesi N.1 / Ghaderi A.2 / Khoshgam M.3 / Borhani Nejad V.R4 / Toroski M.5
Abstract
Introduction: Nowadays the concept of Organizational Citizenship Behavior (OCB) has 
attracted managers and researcher’s attention. Considering such behaviors that has not been much 
emphasized one way to increase organizational effectiveness. The aim of this study was to assess 
the relationship between OCB with its four dimensions on staff empowerment.
Methods: This is an applied-descriptive study, carried out in 2010.The study Population are 162 
staffs in TUMS health centers. Data are collected using Padsakoof model questionnaire, and 
analyzed using the SPSS software, and ι, and Friedman test; and Spearman coefficient.
Results: In TUMS health centers among OCB dimensions altruism, conscientiousness and 
sportsmanship dimensions were in an appropriate level, but civic virtue dimension was in a lowest 
level than appropriate level. Conscientiousness dimension was in the highest level. There is 
significant correlation between OCB and staff empowerment. (P=0.00, r=0.628).
Discussion: Paying attention to the OCB concept and its establishment in organizations, and its 
significant relationship with staff empowerment, may be useful to grow up for human resources.
Keywords: Organization Citizenship Behavior, Empowerment, Staff, Health center
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